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Abstrakt 
 
Hlavním tématem diplomové práce je motivace zaměstnanců ve společnosti DCom  
s. r. o. Předmětem podnikání této společnosti je hlavně vývoj a výroba vlastních zařízení, 
spolu s příslušenstvím pro bezdrátové komunikační technologie. Cílem práce je analýza 
současného stavu motivačních prvků a následný návrh na zlepšení. Práce je rozdělená  
do tří částí. První se týká teorie spojené s motivací. V další části je krátce představená 
společnost DCom s. r. o. a je analyzován současný stav motivačních prvků za pomoci 
dotazníkového šetření. Poslední, třetí část obsahuje návrh na zlepšení motivačních prvků 
zaměstnanců analyzované společnosti. 
Abstract 
 
The main subject of this master’s thesis is motivation of employees in company DCom  
s. r. o. This company is dealing with wireless communication technologies development 
and production. The primary goal is to analyze company’s motivation tools and to 
improve them. The thesis is divided into three parts. First part contains the theory, which 
is connected to motivation. In the next part is the company DCom s. r. o. shortly 
introduced and after that are the motivation tools analyzed. The analysis was realized by 
using the questionnaire. The last part describes a suggestion for the motivation tools 
improvement. 
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Úvod 
 
Tématem této diplomové práce je motivace 1  zaměstnanců ve společnosti  
DCom s. r. o. Problematika motivace byla zvolena hlavně z toho důvodu,  
že je v dnešním světě poměrně klíčovou věcí pro mnoho společností. Dalším důvodem, 
proč bylo zvoleno téma motivace bylo to, že toto téma se týká všech oblastí podnikání. 
Motivace je považována za důležitou pro všechny pracovníky ve všech oborech  
a odvětvích. Dnes většina společností věnuje velké  úsilí tomu, aby zaměstnanci byli 
spokojeni, protože právě spokojení zaměstnanci jsou ochotni podávat dobré výkony  
a tím tak přispívat k naplnění podnikových cílů. 
Do pracovního procesu vstupují nové způsoby motivace zaměstnanců,  
protože zaměstnavatelé mají větší možnost své pracovníky motivovat. S příchodem 
moderních technologií, ale také nových psychologických teorií se otvírají nové možnosti. 
Jedná se například o možnosti větší týmové spolupráce a lepší atmosféry na pracovišti, 
díky různým teambuildingovým programům. Nároky na zaměstnance se neustále zvyšují 
kvůli rychlejším inovačním cyklům a větší konkurenceschopnosti různých firem. Aby 
tento tlak zaměstnanci byli schopni zvládat a se svou prací byli spokojeni, musí 
zaměstnavatel k tomuto využívat správné prvky motivace. Kromě toho zaměstnanci také 
často vybírají své nové pracovní místo na základě toho, co firma  
pro zaměstnance nabízí. Proto je dobré, aby každá firma, která chce být 
konkurenceschopná na trhu, měla jasno v cílech a prostředcích pro motivaci svých 
zaměstnanců.  
Každý jedinec je motivován více či měně jiným způsobem, různou intenzitou.  
Pro někoho je dostačující, když za odvedený výkon dostane odpovídající finanční 
ohodnocení, pro jiného je zase důležité, aby se v práci cítil dobře a měl okolo sebe dobrý 
pracovní kolektiv. V tomto je motivace velmi specifická, a je dobré se jí v tomto ohledu 
dále zabývat.  
  
                                                 
1 Termín motivace je objasněn v teoretické části. 
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Vymezení problému a cíle práce 
 
Diplomová práce se zabývá motivací zaměstnanců ve společnosti DCom s. r. o. 
Tato motivace je analyzována a následně jsou zjištěné poznatky uplatněny v návrhové 
části. 
Nejdříve jsou v práci popsána teoretická východiska problematiky motivace. 
Konkrétně jsou zde například zmíněny typy motivace, dále jak motivace souvisí 
s výkonem, ale také jsou zde vyjmenovány nejčastější chyby, kterých se zaměstnavatelé 
ve vnější motivaci dopouštějí. 
Další část obsahuje základní informace o společnosti a jsou zde popsány výsledky 
z vyhodnocení dotazníku, který se týká motivace zaměstnanců. Tyto výsledky jsou 
podrobeny analýze. 
Na základě analýzy výsledků jsou dále formulovány návrhy na zlepšení současné 
situace. 
Hlavní cíl práce 
 
Hlavní cíl diplomové práce je na základě analýzy aktuálního stavu motivace 
zaměstnanců zlepšit motivační systém společnosti DCom s. r. o. Tento hlavní cíl  
se skládá z několika dílčích cílů, mezi které se řadí vymezení teoretických pojmů 
souvisejících s motivací, analýza současné motivace/stimulace zaměstnanců a návrhy na 
zlepšení motivačního systému. Patří sem i určení časové a ekonomické náročnosti těchto 
návrhů. 
Je podstatné, aby návrhy byly v praxi reálně uskutečnitelné, a aby společnost měla 
dostatek zdrojů na jejich provedení. Ve výsledku by návrhy měly společnosti přinést další 
možnosti, jimiž může zvýšit motivaci svých zaměstnanců.  
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1 Teoretická východiska práce 
 
1.1 Motivace 
 
Na motivaci je dnes potřeba brát velký zřetel. Pokud je zaměstnanec správně  
a efektivně motivován, dosahuje pak lepších výsledků a produktivity a díky tomu přispívá 
k plnění podnikových cílů. Vzhledem k tomu, že každý člověk je jiný, je také potřeba 
odlišných přístupů k motivaci. Ne vždy je ale motivace úspěšná, 
a společnost tak nevyužívá plný potenciál svých zaměstnanců. 
Pojem motivace je odvozen z latinského slovesa movere. Toto slovo lze přeložit 
jako hýbati či pohybovati a je obecným označením pro všechny vnitřní podněty,  
které člověka vedou k určitému chování (Provazník, 2002). 
1.1.1 Definice motivace 
 
Pokud se podíváme na konkrétní definice pojmu motivace, najdeme, že všechny 
tyto výklady mají společný prvek, jímž je ovlivnění chování jedince. 
Například Plháková (2004, s. 319) definuje motivaci jako „souhrn všech 
intrapsychických dynamických sil neboli motivů, které zpravidla aktivizují a organizují 
chování i prožívání s cílem změnit existující neuspokojivou situaci nebo dosáhnout 
něčeho pozitivního“. 
Provazník (2002) zase popisuje motivaci jako soubor činitelů, kteří představují 
vnitřní hnací síly chování člověka, síly usměrňující jeho poznávání, prožívání a jednání. 
Tyto síly můžeme chápat jako dynamické tendence osobnosti. 
Podle Nakonečného (2009, s. 249) je motivace „konstrukt odvozený z toho,  
co se děje, když je aktivován motiv, vyjadřuje tedy proces přípravy a případné realizace 
chování vědomě či nevědomě zaměřeného na dosažení cíle“. 
Šamánková (2011) přirovnává motivaci k psychologickému procesu,  
který aktivuje chování jedince a dává mu účel a směr. Jedná se tedy o vnitřní sílu vedoucí 
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k uspokojení potřeb jedince, k dosažení osobních a organizačních cílů. Zjednodušeně 
řečeno, je motivace vůle něčeho dosáhnout. 
1.1.2 Zdroje motivace a působící vlivy 
 
Pro efektivní motivaci lidí ze strany zaměstnavatele je důležité pochopit jednotlivé 
vlivy, které působí na člověka, a to nejen v pracovním procesu. Jsou to především 
individuální postoje, potřeby, schopnosti a tedy komplexní osobnost jednotlivce, které na 
motivaci určitým způsobem působí. 
Kromě toho bychom také měli brát v potaz další faktory jako pohlaví a rasa 
(Armstrong, 2007). 
Mezi pojmy, se kterými se lze dostat do kontaktu během studia lidské motivace, 
můžeme zařadit motiv, stimul, impuls, incentiv, potřeba, postoj, schopnosti a zájem. 
 Motiv – Je to základní složka motivace. Je považován za pohnutku vedoucí 
k požadované činnosti anebo naopak zabraňuje nežádoucí činnosti. Motivy 
můžeme rozlišovat na vnitřní, označované jako impulsy a vnější, které jsou 
nazývány incentivy (pobídky, stimuly). Impulsy se tvoří v samé osobnosti, kdežto 
incentivy vznikají vně a působí zvenku (Slavík, 2012). 
Motiv má dvě složky. Ta první, energizující, dává lidem sílu a energii 
k jednání. Druhou je složka řídící, která udává směr jednání, způsob a postup,  
jak dané věci dosáhnout (Plevová, 2012). 
S motivem se těsně pojí i pojem cíl. Obecně lze za cíl považovat jisté 
nasycení, tedy pocit vnitřního uspokojení. Kromě těchto cílových motivů,  
které působí až do chvíle, kdy je cíle dosaženo, existují i cíle instrumentální,  
u kterých nelze definovat jasný cíl. Těmito instrumentálními cíli mohou být různé 
zájmy, například o sport či literaturu (Kadlčík, 2001). 
Je také třeba brát v potaz, že v každou chvíli na jedince působí celá řada 
motivů a ne pouze jeden. Tyto motivy mohou mít opačný směr, různou sílu  
i vytrvalost. Důležité je zjistit, který z působících motivů získá rozhodující vliv 
na lidské chování. Obecně platí, že motivy působící podobným směrem  
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se navzájem posilují, a naopak motivy opačné se vzájemně oslabují a za určitých 
podmínek vedou až ke znemožnění činnosti (Kadlčík, 2001). 
 Stimul – Představuje pobídku či podnět z vnějšího okolí. Tyto pobídky  
či podněty působí aktivizačně, nebo jsou uplatněny záměrně subjekty 
socializačního působení v podobě tzv. stimulace (Provazník, 2002).  
„Stimulací rozumíme vnější působení na psychiku člověka, v jehož 
důsledku dochází k určitým změnám jeho činnosti prostřednictvím změny 
psychických procesů, především pak prostřednictvím změny jeho motivace.“ 
(Bedrnová, Nový, 2007, s. 364). 
 Potřeba – Tento pojem vyjadřuje základní formu motivu, a to ve smyslu nějakého 
nedostatku v biologické nebo sociální dimenzi bytí (Nakonečný, 2009). 
Potřeby tedy můžeme rozdělit na biologické a sociální, primární  
a sekundární (Mikuláštík, 2007):   
 Primární biologická potřeba může být hlad, žízeň, potřeba odpočinku, 
spánku, sexu. 
 Sekundární biologické potřeby se tvoří na základě závislosti (například 
drogové) nebo to mohou být potřeby, které vznikly specifikací potřeb 
základních pod vlivem uspokojování v hojnosti a pestrosti nabídky. 
 Mezi primární sociální potřeby se řadí sociální kontakt, potřeba moci, 
lásky, uznání, seberealizace. 
 Sekundární sociální potřeby jsou civilizační, kulturní a estetické vyžití, 
doprava, bydlení, telefon a ostatní potřeby, vznikající v souvislosti 
s obohacováním života lidí. 
 Postoje – Jak uvádí Armstrong (2015), postoj můžeme definovat jako stabilní 
způsob myšlení. Většinou jsou založeny na hodnocení dané skutečnosti. Vytvářejí 
se na základě zkušenosti, což znamená, že se mohou měnit s každou novou 
zkušeností.  
Adair (2004, s. 149) uvádí k postojům následující: „Vaše postoje totiž 
nakonec pramení z toho, jaké názory a dojmy jste si vytvořili o lidské povaze. 
Pokud je váš základní obrázek muže či ženy špatný, pak tento určitý stupeň 
nesprávného pohledu zpětně ovlivní i váš další (odvozený) postoj k lidem v práci“. 
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Jak již tedy bylo zmíněno, postoje vyjadřují to, jakým způsobem  
se stavíme k jednotlivým skutečnostem. Bělohlávek (2010) uvádí jako postoj 
například orientaci na zákazníka, orientaci na výkon, loajalitu vůči firmě atp. 
Pokud má firma malou orientaci na výkon, která je často spojená se špatnou 
motivací, může to vést k preferování osobních zájmů zaměstnance před 
všeobecnými zájmy firmy a celkové neochotě udělat něco navíc pro prospěch 
firmy. Nevhodná motivace, změna v přístupu nadřízeného nebo unavenost určitou 
činností vede ke ztrátě zájmu o výsledky a ke snížení výkonnosti.  
 Schopnosti – Dle Mikuláštíka (2015) jsou schopnosti reálné předpoklady  
pro vykonávání nějaké činnosti. Mikuláštík (2015, s. 103) dále uvádí: „Jsou 
geneticky předurčené až v 60 % poměru, ale pokud nejsou splněny podmínky 
socializace, tak dojde ke zhroucení i tohoto vrozeného předpokladu. Tyto vrozené 
předpoklady se označují jako vlohy. Schopnosti můžeme rozdělit na znalosti 
(teoretické) a dovednosti (praktické)“. 
Právě schopnosti můžeme považovat jako jeden z velmi důležitých 
atributů v pracovním procesu. Do schopností totiž můžeme zařadit také 
inteligenci, která ve vysoké míře ovlivňuje efektivnost práce.  
 Zájmy – patří ke zdrojům motivace a zároveň se řadí mezi motivační vlastnosti 
osobnosti. Jedná se o trvalejší zaměření jedince na určitou oblast předmětů  
a jevů. Zájmy aktivizují a jsou bezprostředně vázány na touhu po poznání  
a ovládnutí předmětu zájmu. Lidé mají rozdílné zájmy, liší se jejich hloubka, 
stálost i míra aktivizačního působení (Provazník, 2002). 
 
 
1.1.3 Typy motivace 
 
Motivaci rozdělujeme na dva typy – vnitřní a vnější. 
 Vnitřní motivace - Vnitřní motivace, někdy nazývána intrinsická, má motiv 
vyvolávající chování (jednání) v osobě. Proto je jedním z nejdůležitějších kroků  
pro motivaci zjistit, co pracovník chce a co považuje za důležité. Dlouhodobá 
 15 
 
motivace vzniká pouze v případě, že mezi vlastními vnitřními podněty  
a firemními cíli je určité spojení. Mezi faktory vnitřní motivace lze zařadit: 
obsahově atraktivní činnosti, odpovědnost, rozšiřování schopností a kvalifikace, 
uznání a výkon (Daigeler, 2008). 
 
 Vnější motivace - Za vnější motivaci, která bývá označována také jako 
extrinsická, považujeme takovou, kdy na pracovníka působí okolní podněty.  
Tato motivace funguje pouze, když jsou neustále dodávány podněty. Na vnější 
motivaci působí podněty jako peníze, postavení a titul, privilegia, jistota  
a pracovní podmínky (Daigeler, 2008). 
 
Vnější motivátory mohou mít bezprostřední a výrazný účinek, neznamená  
to však, že působí dlouhodobě. Vnitřní motivátory, týkající se kvality pracovního života, 
budou účinkovat hlouběji a dlouhodoběji, protože představují součást jedince 
(Armstrong, 2007). 
1.1.4 Obecné teorie motivace 
 
Samotná motivace byla předmětem zájmu už od nepaměti. Vzhledem k tomu,  
že se zabývala potřebami a způsoby jejich uspokojovaní, byla zařazena do psychologie.  
K jejímu zkoumání však došlo až v sedmdesátých letech devatenáctého století,  
protože teprve tehdy začala být psychologie považována za vědu (Plamínek, 2007). 
 
Maslowova hierarchie potřeb 
 
Mezi nejznámější teorii motivace patří formulace pocházející z roku 1943  
od Abrahama Maslowa, která je známá pod názvem hierarchie potřeb. Podlé této teorie 
je naše motivace ovlivněna určitými potřebami. Nejdříve musí být uspokojený nižší 
potřeby před tím, než začnou být uspokojovány potřeby vyšších stupňů (přeloženo  
z: simplypsychology.org, 2014). 
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Maslow definoval následujících pět potřeb (Fairweather, 2009): 
 Fyziologické potřeby – jedná se o vzduch, vodu, potravu, spánek, sex a přístřeší. 
Jsou to základní lidské potřeby. 
 Potřeby bezpečí – zachování života a zdraví před nebezpečím. Kromě fyzického 
bezpečí je důležité i psychické jako je například jistota zaměstnání. 
 Sociální (afiliační) potřeby – jakmile jsou uspokojeny první dvě skupiny potřeb, 
jsou na řadě láska a sounáležitost. 
 Hrdost a ego – tato skupina představuje sebedůvěru, sebeúctu, ale také respekt, 
uznání a pozornost druhých. 
 Potřeby seberealizace – na tomto stupni touží člověk stát se vším, čím je schopen 
být. Znamená to tedy realizaci vlastního talentu a schopností. 
Festingerova teorie kognitivní disonance 
 
Tato teorie pocházející z roku 1957 se týká lidského poznání, které má motivační 
účinky. Vzhledem k tomu, že člověk poznává, stává se tak připravený  
na určité situace. Z nabytých poznatků se jedinec schýlí k určitým činnostem, určitému 
jednání (Kadlčík, 2001).  
Obrázek 1: Maslowova pyramida (Zdroj: filosofie-uspechu.cz, 2012) 
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V průběhu života člověk vnímá, poznává a hodnotí své okolí i sebe sama. 
V budoucnu tak může dojít k tomu, že se určité vjemy, poznatky či vyhodnocené situace 
dostanou do vzájemného rozporu – dochází ke kognitivní disonanci.  
Tento rozpor je pro jedince nepříjemný, snaží se tedy aktualizovat potřeby, disonanci 
redukovat, překonat a uvést tak jednotlivé kognitivní elementy do souladu (Kadlčík, 
2001). 
Alderferova teorie motivačních potřeb 
 
Někdy je tato teorie známa pod zkráceným názvem ERG, což vychází 
z počátečních písmen anglických názvů jednotlivých úrovní (Existence, Relatedness, 
Growth). 
Autorem je Clayton P. Alderfer, který v roce 1969 upravil Maslowovu teorii  
a definoval tři kategorie potřeb (přeloženo z: yourcoach.be, 2016): 
1. Existenční potřeby – zahrnují všechny materiálové a psychologické touhy (jídlo, 
vzduch, vodu, bezpečí, lásku). Toto jsou první dvě úrovně Maslowovy pyramidy. 
2. Vztahové potřeby – představují vztahy s rodinou, přáteli, spolupracovníky  
a zaměstnavateli. Toto také znamená být považován a zároveň mít pocit bezpečí, 
jakožto člen určité skupiny či rodiny. Vztahové potřeby dávají dohromady třetí  
a čtvrtou úroveň Maslowovy pyramidy. 
3. Potřeba růstu – jedná se o sebeúctu a osobní růst. Tyto faktory by měli jedince 
donutit ke kreativitě a produktivitě (a mohl se tak přiblížit ke svému ideálnímu 
„já“). 
 
  
 18 
 
1.1.5 Teorie motivace pracovního jednání 
 
Prozatím byly uvedeny pouze teorie týkající se motivace obecně. V této kapitole 
jsou uvedeny poněkud specifičtější teorie zaměřené na motivaci pracovního jednání. 
 
Teorie instrumentality 
Instrumentalita v zásadě tvrdí, že odměny a tresty jsou nejlepším prostředkem 
k utváření chování potažmo jednání. Teorie dále uvádí, že lidé budou motivovaní k práci, 
pokud budou odměny a tresty přímo vázané k jejich výkonu. (Armstrong, 2015). 
Základy nalezla tato teorie v Taylorových metodách vědeckého řízení,  
jejichž autorem je Frederick Winslow Taylor. Ten napsal: „Je nemožné přimět během 
jakkoliv dlouhé doby dělníky, aby pracovali pilněji než průměrný člověk v jejich okolí, 
pokud jim to nezajistí značné a permanentní zvýšení jejich peněžní odměny“ (Taylor in 
Armstrong, 2015, s. 219). 
 
Adamsova teorie spravedlnosti 
Teorie spravedlnosti neboli ekvity zpracoval americký psycholog John Stacey 
Adams v roce 1965. Tato teorie je zkoumá závislost motivace člověka na pocitu 
spravedlnosti (managementmania.com, 2015). 
Teorie je založena na principu sociálního srovnávání pracovníků ve skupinách  
a její podstatu můžeme vyjádřit prostřednictvím vzorce (Tureckiová, 2004) 
𝑶𝒗: 𝑰𝒗 = 𝑶𝒅: 𝑰𝒅 
Kde: 𝑶𝒗 – vlastní výstup 
 𝑰𝒗 – vlastní vstup 
 𝑶𝒅 – výstup druhé osoby 
 𝑰𝒅 – vstup druhé osoby 
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Mezi vstupy se řadí například vzdělání, zkušenosti, praxe, vztah k firmě aj.  
Do výstupů patří výdělek, statusové symboly, možnost účasti na rozhodování, možnost 
osobního rozvoje apod. (Kadlčík, 2001). 
„Podstata této teorie spočívá v tom, že se jednotlivý pracovník (jako člen určité 
pracovní skupiny nebo týmu) srovnává s ostatními pracovníky (členy skupiny). Posuzuje 
vlastní vynaložený čas, síly a námahu, využité schopnosti a dovednosti potřebné 
k dosažení cíle (splnění úkolu) se „ziskem“ plynoucím z tohoto úsilí a srovnává  
je s úsilím a zisky ostatních. Výsledkem je subjektivní dojem spravedlnosti, nebo 
nespravedlnosti“ (Tureckiová, 2004, s. 64). 
 
Dvoufaktorová teorie motivace 
Tuto teorii dvou faktorů zformuloval Frederick Herzberg. Základem jsou zde dva 
faktory, které pro zaměstnance představují zdroj motivace a spokojenosti 
(managementmania.cz, 2015). 
První skupinou faktorů, které ovlivňují uspokojení z práce, jsou satisfaktory  
(tzv. motivátory), které jedince motivují k vyššímu výkonu. To může představovat 
úspěch, uznání, míru odpovědnosti a růst. Druhou skupinou jsou dissatisfaktory (někdy 
také zvané hygienické faktory) představující vnější prostředí a slouží hlavně k prevenci 
nespokojenosti se zaměstnáním. Dissatisfaktory mají pouze malý vliv na pozitivní postoj 
k práci a příkladem může být výdělek či pracovní podmínky (Armstrong, 2007). 
 
Teorie expektace 
„Teorie expektace neboli očekávání vychází z přesvědčení, že vysokou motivaci 
zajistí, když lidé budou vědět, co mají udělat, aby si zasloužili odměnu, když očekávají, že 
budou mít možnost odměnu získat a když očekávají, že odměna bude stát  
za vynaložené úsilí“ (Armstrong, 2015, s. 223). 
Původně bylo pojetí očekávání součástí teorie VIE, jejímž autorem je Vroom. 
Předmětem jsou zde valence, instrumentalista a expektace (Armstrong, 2007). 
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Vychází se z toho, že zaměstnanec vynakládá určité úsilí, aby tak dosáhl určitého 
cíle, výsledku. Pracovník dále očekává, že bude za vynaložené úsilí nějak odměněn.  
Tato odměna musí mít pro zaměstnance nějaký význam. Čím větší je tento význam,  
tím usilovněji by měl zaměstnanec pracovat (Mikuláštík, 2015). 
 
Úsilí lze vypočítat pomocí vzorce (Mikuláštík, 2015): 
Ú = 𝐸 ×  ∑(𝑉1 × 𝐼1 + 𝑉2 × 𝐼2+. . . 𝑉𝑘 × 𝐼𝑘[𝐴1]
𝑘
𝑖=1
 
Kde: Ú = úsilí, což je předpokládané snažení zaměstnance 
E = expektace, jedná se o očekávané představy pracovníka o výsledku svého 
snažení. Udává se v podobě odhadu v rozmezí 0,0 – 1,0, kde 1,0 představuje 
nejlepší možný očekávaný výsledek. 
V = valence, vyjadřuje hodnotu toho, co zaměstnanec získá za vynaložený výkon 
(v hodnotách od -10 do +10). 
I = instrumentalita, pravděpodobnost vyjadřující očekávanou odměnu, kterou 
zaměstnanec za svůj výkon získá (v hodnotách 0,0 – 1,0). 
Na Vroomovu teorii později navázali Porter a Lawler. Ti tuto teorii rozvinuli  
do modelu který znázorňuje dva faktory určující úsilí vkládané lidmi do své práce 
(Armstrong, 2015):   
1) Hodnotu odměn, které musejí uspokojovat potřeby lidí z hlediska jistoty, 
společenského uznání, autonomie a seberealizace. 
2) Pravděpodobností, že odměny závisejí na úsilí tak, jak to lidé vnímají. Je to 
tedy očekávání lidí týkající se vztahu mezi odměnou a úsilím. 
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Teorie X a Y 
Tuto teorii zformuloval Douglas McGregor. Zaměstnanci jsou podle této teorie 
rozdělování do dvou skupin, podle toho, jak jsou řízeni, respektive podle toho,  
jak se chovají (managementmania.cz, 2014). 
Tureckiová popsala tyto dvě skupiny následovně (2004): 
Teorie X – člověk je líný, nerad pracuje, a proto je potřeba jej k práci nutit. 
Strategie řízení spočívá v příkazech a nařízeních, co mají zaměstnanci dělat. Je zde nutný 
dohled a kontrola. Pracovníci jsou motivovaní pomocí hmotných stimulů (odměna, trest). 
Teorie Y – lidé mají svou práci rádi a považují ji za přirozenou součást života. 
Takoví zaměstnanci jsou tvořiví, nebrání se odpovědnosti a není třeba je příliš 
kontrolovat. 
 
 
 
Obrázek 2: Model motivace podle Portera a Lawlera (Zdroj: Armstrong, 2015) 
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Tabulka 1: Přehled teorií motivace – 1. část (Zdroj: Amstrong, 2015, s. 226-227) 
Kategorie Typ Shrnutí teorie Důsledky 
Instrumen-
talita 
Taylorismus 
(Taylor, 1911) 
Jestliže děláme jednu věc, 
vede to k jiné. Lidé budou 
motivování k práci, jestliže 
odměny a tresty budou přímo 
provázány s jejich výkonem. 
Základ pro ovlivňování 
motivace lidí pomocí 
peněžních pobídek. Často 
slouží jako prostředek pro 
odůvodňování odměňování 
podle výkonu, ačkoliv se jen 
zřídka jedná efektivní 
motivátor.  
Teorie 
zaměřená na 
obsah 
(Teorie 
potřeb) 
Maslowova 
hierarchie 
potřeb (1954) 
 
Existuje hierarchie potřeb: 
fyziologické, bezpečí, 
společenské, uznání, 
seberealizace. Uspokojování 
vyšších potřeb musí 
předcházet uspokojení 
nižších potřeb. 
Upozorňuje na existenci 
rozmanitých potřeb, které lidi 
motivují, a zdůrazňuje, že 
uspokojená potřeba již není 
motivátorem. Pojetí hierarchie 
nemá praktický význam.  
Alderferova 
teorie ERG 
(1972)  
Existují tři základní kategorie 
potřeb, jejichž uspořádání 
není hierarchické: existence, 
sounáležitost a růst. 
Jednodušší a přesvědčivější 
klasifikace potřeb.  
McClellandova 
teorie potřeb 
(1961) 
Identifikuje tři potřeby 
manažerů: úspěch, 
sounáležitost a moc.  
Potřeba dosáhnout úspěchu je 
nejdůležitější. Představuje 
významný motivátor.  
Herzbergův 
dvoufaktorový 
model (1957, 
1966)  
Spokojenost s prací ovlivňují 
dvě skupiny faktorů: 1) 
motivační faktory, které se 
týkají obsahu práce; 
2) hygienické faktory, které 
se týkají kontextu práce, jako 
je mzda nebo pracovní 
podmínky. 
Metoda výzkumu je 
kritizována, protože 
nepodporuje existenci dvou 
skupin faktorů. Výchozí 
předpoklad, že všichni mají 
stejné potřeby, je považován 
za neplatný. Model však 
zásadně ovlivnil přístupy 
k vytváření pracovních míst 
(obohacování práce) a podpořil 
myšlenku uplatňování 
peněžních i nepeněžních 
odměn. 
Teorie 
sebeurčení 
(Deci a Ryan,  
2000) 
Jednotlivci jsou motivováni 
potřebou dosáhnout tří 
základních cílů: způsobilosti, 
autonomie a sounáležitosti. 
Alternativní a jednoduchá 
klasifikace potřeb. 
Teorie 
zaměřené na 
proces  
 
Teorie 
posilování  
(Thorndike, 
1911; Skinner, 
1953)  
Uspokojování potřeb je 
založeno na zkušenosti, kdy 
lidé vnímají, že některé 
činnosti vedou k dosažení 
cílů, zatímco jiné nikoliv. 
Osvědčené činnosti se 
opakují, když se uspokojují 
obdobné potřeby. 
Poskytování zpětné vazby, 
která pozitivně posiluje 
efektivní chování. 
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Tabulka 2: Přehled teorií motivace – 2. část (Zdroj: Amstrong, 2015, s. 227) 
Teorie 
zaměřené na 
proces  
 
Teorie 
očekávání 
(Vroom, 1964; 
Porter a Lawler 
1968)  
Úsilí (motivace) závisí na 
pravděpodobnosti, že 
vynaložené úsilí zajistí 
odměnu a že odměna bude 
stát za vynaložené úsilí. 
Ovlivňuje odměňování – musí 
existovat vazba mezi úsilím a 
odměnou, která by měla být 
dosažitelná a měla by stát za 
to. 
Teorie cíle 
(Latham a 
Locke, 1979) 
Motivace a výkon lidí se 
zlepší, budou-li mít náročné, 
ale přijatelné cíle a bude-li 
jim poskytována zpětná 
vazba.  
Ovlivňuje řízení pracovního 
výkonu, vzdělávání a rozvoj.   
Teorie 
spravedlnosti 
(Adams, 1966) 
Lidé jsou motivovanější, 
když se s nimi zachází 
spravedlivě, v porovnání 
s jinou skupinou lidí 
(referenční skupinou) nebo 
s jinou odpovídající osobou. 
Potřeba spravedlivého 
odměňování a zaměstnávání 
lidí. 
Teorie 
sociálního učení 
(Bandura, 1977) 
Uznává význam posilování 
chování, které determinuje 
budoucí chování, ale 
současně zdůrazňuje 
důležitost očekávání, které se 
týká hodnoty cílů a 
individuálních schopností k 
jejich dosažení.  
Důraz na očekávání, 
individuální cíle a hodnoty, 
individuální i situační faktory 
a posilování chování.  
Teorie 
kognitivního 
hodnocení  
(Deci a Ryan,  
1985) 
Použití vnějších odměn může 
oslabit vnitřní motivaci, která 
vyplývá ze zájmu o práci 
samotnou. 
Důraz na uplatňování 
nepeněžních odměn.  
 
1.2 Motivace a výkon 
 
Specifickou součást motivace představuje motivace k výkonu. Motivací k výkonu 
je možné chápat jakoukoliv aktivitu, která pro své provedení potřebuje namotivování 
člověka před a během provádění aktivity. Výkonovou motivací tedy můžeme chápat 
například motivaci běžce před a během závodu, naučení se na zkoušku apod. 
V literatuře se často setkáme s definicí od Heckhausena. Ten uvádí,  
že „výkonová motivace představuje osobnostně příznačnou, relativně stálou tendenci 
člověka dosahovat co nejlepšího výkonu či alespoň „držet se co nejlépe“ v činnostech,  
ve kterých je možné uplatnit měřítko kvality a které se tedy mohou či nemusí podařit, resp. 
v nichž člověk může dosáhnout úspěchu či zažít neúspěch. Měřítkem kvality může být 
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prosté „podařilo se – nepodařilo se“, „lepší – horší“, apod.“ (Heckhausen in Provazník, 
Komárková, 1996, s. 69). 
Jak uvádí Bedrnová a Nový (2007), motivace je jedním z mnoha faktorů,  
které ovlivňující pracovní výkon. Jedinec je v procesu motivace ovlivňován svými 
schopnostmi, vědomostmi a dovednostmi (jak bylo také uvedeno v kapitole Zdroje 
motivace a působící vlivy).  Ty pak určují jeho kvalifikační potenciál. Všechny výše 
zmiňované faktory lze považovat za vlivy vnitřní. Kromě nich se ale na pracovní 
výkonnosti podílí také vnější podmínky pracoviště. 
Vztah mezi motivací a výkonem bývá vyjadřován následujícím vzorcem: 
𝑉 = 𝑓 (𝑀 × 𝑆) 
Kde: V – úroveň výkonu (v dimenzích kvality i kvantity) 
M – úroveň motivace (míra „chtění“ člověka podat výkon)  
S – úroveň schopností (vědomostí, znalostí, dovedností).  
Avšak důležité je uvědomit si, že v běžné praxi bohužel neplatí – čím silnější 
motiv, tím je výsledek vyšší či lepší. Pokud se člověk na výsledek velmi soustředí  
a snaží se nadměrně namotivovat, dochází k vysoké míře psychického napětí a tím také 
k celkovému snížení výkonu. (Bedrnová a Nový, 2007) 
Znázornění vztahu mezi náročností úkolu, výkonem a úrovní motivace velmi 
dobře znázorňuje tzv. Yerkesův-Dodsonův zákon, neboli „Obrácená U-křivka“  
(viz obrázek č. 3). 
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Jak lze vidět na obrázku, s růstem motivace se zvyšuje také výkon jedince,  
ale pouze do určitého bodu. Jakmile dojde k překročení tohoto bodu, dojde také  
ke snížení výkonu jedince.  
„Pro každý typ úkolu existuje jistá optimální úroveň motivace. Vyšší či naopak 
nižší motivace vede ke snížení výkonu. Optimální úroveň motivace se liší i v závislosti na 
obtížnosti úkolu. Pro náročné úkoly se jako optimální jeví relativně nižší úroveň 
motivovanosti, naopak pro úkoly relativně snadné je optimální vysoká 
motivovanost“ (Nakonečný in Bedrnová, Nový, 2007, s. 256).  
Výkonová motivace je u každého člověka spojená s dvěma protikladnými 
tendencemi – s potřebou dosáhnout úspěchu a potřebou vyhnout se neúspěchu.  
U každého jedince se liší míra a způsob, kterým jsou tyto tendence vyjádřeny. Intenzita 
výkonové motivace jedince může být vyjádřena následujícím vzorcem (Provazník, 
Komárková, 1996): 
Výkonová motivace =  
potřeba úspěchu
potřeba vyhnout se neúspěchu
 
 
Obrázek 3: Vztah motivace a výkonu - tzv. obrácená U-křivka (Zdroj: Provazník, 2002) 
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Od tohoto vzorce se odvíjí to, jakým způsobem bude jedinec k výkonu přistupovat. 
Zda bude orientován spíše na potřebu úspěchu, a bude se tedy aktivně ujímat své činnosti 
směřovat k úspěšnému výkonu, nebo bude orientován na potřebu vyhnout se neúspěchu, 
a jeho postoj k činnostem bude spíše pasivní (Provazník, Komárková, 1996). 
Úroveň výkonové motivace lze do určité míry pozitivně ovlivňovat, avšak 
neexistují žádné obecně platné postupy. Všeobecně ale platí, že úroveň výkonové 
motivace lze ovlivňovat spíše v mladším věku, a to především pozitivním hodnocením, 
pozitivní zpětnou vazbou, vyhnutím se stálé kritice a upozorňování na chyby  
a nedostatky (Bedrnová, Nový, 2007).  
Aspirace, aspirační úroveň 
Aspirace a aspirační úroveň úzce souvisí s motivací, a především  
pak s výkonovou motivací. Jak uvádí Bedrnová a Nový, aspirační úrovní se označuje 
charakter cílů, které si člověk individuálně ve svém životě určuje. Jedinec si může 
stanovit nízké, vysoké nebo i žádné cíle, jejich dosažení pak může být obtížné nebo 
naopak relativně jednoduché (Bedrnová, Nový, 2007). 
V souvislosti s potřebami dosáhnout úspěchu či naopak vyhnout se neúspěchu 
můžeme aspirační úrovní rozumět vyvrcholení konfliktu těchto tendencí, kdy jedinec 
reaguje třemi způsoby (Bedrnová, Nový, 2007):  
 výběrem vyšší úrovně obtížnosti cíle či úkolu s nadějí na dosažení vyššího 
úspěchu,  
 výběrem nižší úrovně obtížnosti cíle či úkolu za účelem vyhnutí se neúspěchu,  
 výběrem střední úrovně obtížnosti cíle či úkolu, kdy je možné výsledný efekt 
snadno předpovídat a jehož dosažení či zvládnutí se subjektivně jeví jako možné  
Aspirační úroveň jedince hraje významnou roli v pracovním prostředí. „Aspirace 
tedy spoluurčují jak charakter či druh cílů, které si jedinec pro sebe stanovuje do bližší  
i vzdálenější budoucnosti, tak také jejich úroveň, výši, náročnost“ (Bedrnová a Nový, 
2007, s. 258). Jak dále Bedrnová a Nový (2007) uvádějí, aspirace jedince lze určitým 
způsobem ovlivnit, a to především pomocí sociálních vzorů a modelů. 
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1.2.1 Motivační program 
 
„Motivační program organizace zahrnuje nástroje stimulace pracovníků 
v souladu s personální strategií, s personální a sociální politikou a prolíná se celým 
systémem řízení lidí v organizaci“ (Kociánová, s. 39. 2010). 
Motivační program by měl ovlivňovat ochotu, výkon a spokojenost pracovníků 
daného podniku. Specifikuje systém práce s lidmi a to konkrétně tím způsobem,  
že se zaměřuje se na pozitivní ovlivňování pracovní motivace zaměstnanců. Podobu 
nachází motivační program v souboru pravidel, opatření a postupů, které jsou určeny 
k zajištění žádoucí pracovní motivace. Program by měl vést k tomu, aby měli pracovníci 
optimální přístup k práci (Provazník, Komárková, 1996). 
1.3 Chybná motivace 
 
Používání motivačních resp. stimulačních nástrojů tak, aby došlo ke správné 
motivaci resp. stimulaci zaměstnanců, je v praxi často velmi složité. Pokud jsou tyto 
nástroje používány chybně, výkon pracovníků se nezvyšuje a tudíž společnost nevyužívá 
jejich potenciálu. 
Urban (2010) uvádí, že základním problémem je opomíjení trvalé 
motivace/stimulace  zaměstnanců a dále definuje několik bodů, které shrnují chyby s tím 
spojené.  Těchto chyb se dopouštějí vedoucí, kteří: 
 Chápou dobrou práci jako samozřejmost a jako motivační nástroje používají 
pouze mzdu či plat. 
 Podceňují úlohu nefinanční motivace/stimulace. 
 Nechápu význam „psychologické smlouvy“ se zaměstnanci, v jejímž základu 
jsou očekávání zaměstnance, jak jej podnik za jeho výkon odmění. 
 Nedoceňují dopad manažerského jednání na motivaci pracovníků, nebo svým 
jednáním zaměstnance demotivují. 
 Motivují/stimulují zaměstnance k jednání, které není v souladu se zájmy 
podniku. 
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 Mají sklon nekriticky přejímat nevhodné motivační nástroje. To mohou být 
rozšířené techniky, které však nejsou příliš úspěšné. Mezi tyto techniky patří 
například vyhlašování zaměstnance měsíce, kdy odměnu získá pouze jeden 
pracovník a výkon ostatních zůstává bez povšimnutí. 
Durčák (2014) ve svém článku popisuje 3 nevhodné, ale často používané 
motivační/stimulační strategie: 
 První je hrozba trestu použitá za účelem zamezení jakéhokoliv nežádoucího  
či nevhodného chování. Pak tedy není smyslem někoho k něčemu stimulovat. 
 Další je nesprávné použití povzbuzování, kdy se vedoucí své zaměstnance snaží 
tzv. namotivovat, avšak nepovzbuzuje je k ničemu konkrétnímu. Jedinci je tak 
povzbuzením předána energie, kterou však není schopen využít, protože cíl jeho 
práce není konkrétní nebo není dopředu jasně naplánován. 
 Poslední chybou, které se manažeři často dopouštějí, je oceňování špatného 
chování. Jedná se často o oceňování zaměstnanců, kteří jen dobře vypadají,  
či svému nadřízenému neustále lichotí a ve všem s ním souhlasí. 
1.4 Stimulace 
 
„Stimulací rozumíme vnější působení na prožívání a jednání člověka, cílevědomé 
ovlivňování a usměrňování jeho motivace“ (Provazník, 2002, s. 105). 
Ovlivnění lze zaměřit na posílení výhledu úspěchu (stimulace kladným 
hodnocením či odměnou), nebo zdůrazněním hrozícího neúspěchu a z něj vyplývajících 
důsledku (například trestu). Žádoucí vliv pak může mít jen taková stimulace, která užívá 
stimuly související s vnitřní strukturou motivace daného jedince (Provazník, 2002). 
1.4.1 Formy stimulů 
 
Na výkonu zaměstnanců se podílejí různé stimuly, nejčastěji se mezi ně řadí 
odměňování, obsah práce, hodnocení, atmosféra pracovní skupiny a pracovní podmínky. 
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Odměňování  
Přístupy k odměňování zaměstnanců jsou různé. Někdy jsou však určité formy 
odměn zcela opomíjeny. Aby vedení společnosti provázalo všechny formy, je třeba 
k odměňování přistoupit jako k několika složkám, které dohromady tvoří jednotný celek. 
Celková odměna pro zaměstnance, by se měla skládat z různých složek. Je nutné 
zvážit všechny možnosti ocenění pracovníků za odvedený výkon a dosažené úspěchy. 
Přístup celkové odměny uznává význam finančních odměn a zaměstnaneckých výhod, 
ale nezapomíná ani na nehmotné odměny, což může být možnost rozvíjet své schopnosti 
a kariéru (Armstrong, 2015). 
Obsah práce 
Stimulovat samozřejmě může i samotný obsah a charakter práce. Je zde kladen 
důraz na odpovědnost, samostatnost, tvořivost, seberozvoj, moc apod. V souvislosti 
s obsahem práce souvisí procesy job enlargement, což je rozšiřování práce a pracovní 
způsobilosti, a job enrichment, neboli obohacování práce (Pauknerová, 2006). 
Atmosféra pracovní skupiny 
Atmosféra pracovní skupiny zahrnuje celou řadu sociálních faktorů, které však 
může vedoucí pracovník svou autoritou ovlivnit. Aby řídící pracovník úspěšně ovlivňoval 
atmosféru, musí se mezi ním a pracovníky nacházet vzájemná důvěra (Kadlčík, 2001). 
V pracovní skupině si jednotlivci navzájem porovnávají své výsledky a výkony. 
Pokud se jedná o dobrou pracovní skupinu, tak zaměstnanec díky porovnání posiluje své 
Obrázek 4:Složky celkové odměny (Armstrong, 2015, s. 424) 
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sebevědomí a zlepšuje svůj výkon. Naopak ve špatné skupině, kde panuje jisté 
nepřátelství a závist, může mít srovnání negativní vliv na motivaci (Kadlčík, 2001). 
Hodnocení pracovníka 
Hodnocení pracovníků by měl provádět především jejich nadřízený. Smyslem je 
hlavně motivace, kontrola a korekce způsobu práce a chování pracovníka. Obecně se 
rozlišují dva způsoby hodnocení zaměstnanců, formální a neformální. Rozdíl spočívá 
v tom, že formální hodnocení se provádí pravidelně (minimálně jednou ročně) a 
neformální se používá příležitostně (managementmania.cz, 2013). 
Neformální hodnocení tak představuje například příležitostnou pochvalu 
zaměstnance od nadřízeného. Formální je posouzení pracovního výkonu pracovníka 
podle předem daných charakteristik a může sloužit jako podklad pro stanovení odměny 
(Pauknerová, 2006).  
Mezi předměty hodnocení se řadí vlastnosti, projevy a činnosti pracovníků,  
které značně ovlivňují fungování firmy (Pauknerová, 2006). 
Pracovní podmínky 
Zaměstnance sice zcela neuspokojí skutečnost, že pracují v dobrých tepelných, 
světelných a podobných podmínkách, ale hraje významnou roli, týkající se jejich 
stimulace a má následující efekt (Kadlčík, 2001): 
 Lepší podmínky vedou ke zvýšení kvality výkonu (v důsledku snížení únavy  
a zlepšení pracovní pohody). 
 Zlepšuje se vztah mezi podnikem a zaměstnancem. 
Pokud vedení o pracovní podmínky pečuje, tak není pravidlem, že se to ihned projeví na 
chování a výkonu zaměstnanců. Naopak když vedení péči zanedbává, působí  
to na zaměstnance destimulačně (Kadlčík, 2001). 
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2 Analýza problému a současné situace 
 
V analytické části je krátce představena společnost DCom s. r. o. (dále jen DCom), 
její předmět podnikání a organizační struktura. Dále jsou uvedeny jednotlivé prvky 
stimulace, které společnost využívá k podněcování výkonu svých zaměstnanců. Veškeré 
informace jsou získány z oficiálních webových stránek společnosti  
a z doplňujících rozhovorů se zaměstnanci, u struktury vzorku pak z odpovědí  
v dotaznících. 
 
2.1 O společnosti 
 
Společnost DCom byla založena v roce 1994. Zabývá se vývojem a výrobou 
vlastních zařízení a příslušenství určených pro bezdrátové komunikační technologie. 
Díky vlastnímu know-how, vývoji a výrobě mikrovlnných zařízení, zejména  
pro potřeby armády, letectví, měření EMC (elektromagnetické kompatibility) a EMI 
(elektromagnetického vyzařování) a pro vědecké aplikace, je jednou z předních firem 
v oblasti radiokomunikačních prostředků v České Republice (dcom.cz, 2007). 
V roce 2008 se stala částečným vlastníkem a strategickým partnerem společnost 
AŽD Praha s. r. o., díky čemuž se otevřeli nové možnosti a posílilo se postavení 
společnosti DCom v oblasti budování drážní komunikační infrastruktury (dcom.cz, 
2007). 
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2.2 Základní údaje 
 
Veškeré základní údaje týkající se Dcomu byly čerpány z obchodního rejstříku 
(or.justice.cz, 2016) 
Datum zápisu: 2. srpna 1994. 
Jméno společnosti: DCom, spol. s r. o. 
Sídlo: Brno, Kšírova 32, okres Brno - město, 619 00. 
IČO: 62024302. 
Právní forma: společnost s ručením omezeným. 
Předmět podnikání: 
 poskytování technických služeb k ochraně majetku a osob, 
 výroba, obchod a služby uvedené v přílohách 1 až 3 živnostenského 
zákona, 
 výroba, instalace, opravy elektrických strojů a přístrojů, elektronických a 
telekomunikačních zařízení. 
Statutární orgán – jednatel:  Radek Zamrazil. 
Dozorčí rada:  Ing. Jaroslav Šterc, 
   Pavel Anselmi 
   Bronislav Popovský 
Společníci: 1) AŽD Praha s. r. o. 
   Vklad: 142 000 Kč. 
  2) Rudolf Toužín 
   Vklad: 28 000 Kč. 
Základní kapitál: 170 000 Kč, splaceno 100 % 
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2.3 Počet zaměstnanců, jejich rozložení, výzkumný soubor 
 
Počet stálých zaměstnanců společnosti DCom je 20, z nichž většina pracuje ve 
výrobě. Kvůli výkyvům poptávky společnost příležitostně zaměstnává brigádníky. 
Z celkového počtu 20 stálých zaměstnanců bylo osloveno všech 20, dotazníkového 
šetření se zúčastnilo 19 respondentů. 
Každý z těchto respondentů se nachází v jedné z pěti pracovních pozic: 
1) pracovníci vývoje, 
2) pracovníci výroby, 
3) obchodníci, 
4) pracovníci ekonomicko-administrativního úseku, 
5) management.
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2.3.1 Organizační struktura
Graf 1: Organizační struktura podniku DCom (Zdroj: DCom Organizační směrnice, 2011) 
 35 
 
Pro jednotlivá oddělení je stanoven vedoucí dle jejich odborné specializace, jedná 
se tedy o funkcionální organizační strukturu. Nevýhodou této struktury je,  
že podřízení mohou být přetíženi z důvodu více příkazů od svých nadřízených (například 
k technikovi výroby se dostanou příkazy od vedoucího výroby, technického ředitele a 
ředitele kvality). Tato struktura je typická pro výrobní podniky (univerzita-online.cz, 
2012). 
2.3.2 Rozložení dle pohlaví 
 
Vzhledem k technickému zaměření a charakteristice práce je ve společnosti Dcom 
zaměstnáno celkem 18 mužů, z nichž se jeden neúčastnil dotazníkového šetření, a 2 ženy. 
2.3.3 Rozložení dle věku 
 
Věk dotazovaných zaměstnanců se pohybuje od 24 do 41 let. Pro účely zpracování 
výzkumu byly stanoveny 3 věkové skupiny. Z uvedené tabulky vyplývá,  
že necelých 50 % zaměstnanců je ve věku 30-35 let. 
Tabulka 3: Věk zaměstnanců (Zdroj: vlastní zpracování) 
Věková skupina % 
24-29 26,3 
30-35 47,4 
36-41 26,3 
 
2.3.4 Rozložení podle délky pracovního poměru 
 
Ze zjištěných výsledků dotazníku vyplynulo, že 36,8 % zaměstnanců pracuje ve 
společnosti v rozmezí 0-4 let. V další kategorii, tedy 5-8 let, se nachází 47,4 % 
zaměstnanců. Poslední rozmezí 9-12 let uvedlo pouze 15,8 % zaměstnanců. 
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Tabulka 4: Délka pracovního poměru zaměstnanců (Zdroj: vlastní zpracování) 
Délka pracovního 
poměru 
% 
0-4 let 36,8 
5-8 let 47,4 
9-12 let 15,8 
 
2.3.5 Rozložení dle vzdělání 
 
Nadpoloviční většina zaměstnanců má vysokoškolské vzdělání technického 
zaměření. Zbylí zaměstnanci mají středoškolské vzdělání s maturitou. Ve společnosti  
se tedy nenachází stálí zaměstnanci pouze se základním či středoškolským vzděláním bez 
maturity. 
Tabulka 5: Vzdělání zaměstnanců (Zdroj: vlastní zpracování) 
Vzdělání % 
základní 0 
vyučen, středoškolské bez maturity 0 
středoškolské s maturitou 42,1 
vysokoškolské 57,9 
 
2.4 Současný mzdový systém a ostatní prvky motivace/stimulace 
2.4.1 Mzdový systém 
 
Jednou ze základních složek motivace/stimulace zaměstnance je peněžitá odměna 
za odvedený výkon, tedy mzda. Tato mzda by se měla odvíjet od množství a kvality 
prováděných výkonů, jistou roli zde hraje i odpovědnost, kterou daný pracovník má. 
Pro znázornění mzdového systému společnosti DCom je níže uvedena orientační 
tabulka, ve které se nachází mzdy jednotlivých pracovníků, nejsou v ní však zahrnuty 
peněžní prémie. 
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Tabulka 6: Mzdy pracovníků (Zdroj: vlastní zpracování na základě interních informací) 
Pozice Mzda 
(Kč) 
Ředitel 80 000 
Vedoucí pozice - výroba, 
montáž 
45 000 
Vedoucí pozice - vývoj 50 000 
Manažer kvality 33 000 
Technický ředitel 80 000 
Technik na dílně - ve výrobě 30 000 
Technik ve vývoji 40 000 
Pracovník obchodního 
oddělení 
35 000 
Pracovníci skladu 30 000 
Pracovník administrativy 30 000 
 
2.4.2 Ostatní prvky motivace/stimulace 
 
Mezi ostatní prvky motivace/stimulace lze zařadit jednotlivé výhody, které DCom 
nabízí svým zaměstnancům. Tyto prvky jsou dále rozděleny do čtyř skupin: 
1) Finanční prémie – v podobě prémií za hladký průběh a kladné vyřízení 
zakázky, příspěvku na penzijní připojištění, stravenek a prémií za přesčasy. 
2) Výhody zaměřené na zdraví zaměstnanců – jedná se především o základní 
občerstvení, tedy teplé i chladné nápoje k zajištění pitného režimu a sušenky 
či tyčinky. Toto občerstvení je dostupné po celý den. 
3) Výhody zaměřené na vztahy zaměstnanců – jedná se o tzv. teambuildingy, 
které společnost pořádá jednou ročně. 
4) Výhody zaměřené na rozvoj zaměstnance – školení zaměstnanců, možnost 
účasti na pravidelném kurzu angličtiny. 
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2.5 Výsledky a interpretace dotazníkového šetření 
 
K získání informací, které se týkají motivace a stimulace zaměstnanců a jejího 
hodnocení, bylo využito dotazníkové šetření. Dotazník sestavil na základě teoretických 
zdrojů autor této práce a konzultoval i s personální manažerkou jiné než analyzované 
firmy. Ke zjištění srozumitelnosti byl proveden předvýzkum, tj. byla distribuována 
papírová verze pilotního dotazníku do společnosti WPA CZ s. r. o., díky čemuž byly 
zjištěny určité nedostatky, které byly později napraveny.  
Finální verze dotazníku byla distribuována jak v papírové podobě,  
tak i v elektronické, která byla rozeslána zaměstnancům, kteří z důvodu nepřítomnosti 
nevyplnili papírovou verzi. 
Dotazníkové šetření ve společnosti DCom se uskutečnilo v druhé polovině dubna 
2016 a bylo vyplněno celkem 11 papírových a 8 elektronických dotazníků. 
Cílem dotazníkového šetření bylo zjištění současného stavu vnější motivace resp. 
stimulace ze strany organizace, spolu s jeho hodnocením z pohledu zaměstnanců.  
Na základě analýzy výsledků budou v návrhové části uvedena doporučení k možnému 
zlepšení současného způsobu motivace/stimulace zaměstnanců. 
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Otázka č. 1: Jak důležité jsou pro Vás: 
1.1 Možnost stravování ve firmě 
  
Jak je z grafu patrné, tak většina zaměstnanců uvedla, že považuje možnost 
stravování ve firmě za spíše nedůležitou nebo nedůležitou. Toto by mohlo být způsobeno 
tím, že většina zaměstnanců si nosí své vlastní jídlo anebo se stravuje mimo firmu. 
1.2 Zaměstnanecké výhody 
 
Z výsledků grafu týkajícího se důležitosti zaměstnaneckých výhod  
pro zaměstnance vyplývá, že tyto výhody jsou pro všechny respondenty důležité. Je tedy 
třeba brát tento výsledek v potaz v případě jakýchkoliv změn těchto výhod. 
Zaměstnanecké výhody
velmi důležité spíše důležité spíše nedůležité nedůležité
Graf 3: Zaměstnanecké výhody (Zdroj: vlastní zpracování) 
Možnost stravování ve firmě
velmi důležité spíše důležité spíše nedůležité nedůležité
Graf 2: Možnost stravování ve firmě (Zdroj: vlastní zpracování) 
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1.3 Možnost kariérního růstu 
 
U otázky zaměřené na možnost kariérního růstu zodpovědělo 52 % zaměstnanců, 
že je pro ně tato možnost spíše důležitá. Jako velmi důležitou ji označilo necelých 16 % 
respondentů, naopak pro 32 % zaměstnanců je tato možnost spíše nedůležitá. 
 
1.4 Vztahy s ostatními na pracovišti 
 
Pro všechny zaměstnance této firmy je důležité, aby na pracovišti byly dobré 
vztahy s ostatními kolegy. Za velmi důležité označilo vztahy s ostatními téměř 58 % 
respondentů, za spíše důležité 42 % respondentů. Atmosféru na pracovišti a to, jaké jsou 
Vztahy s ostatními na pracovišti
velmi důležité spíše důležité spíše nedůležité nedůležité
Možnost kariérního růstu
velmi důležité spíše důležité spíše nedůležité nedůležité
Graf 5: Vztahy s ostatními na pracovišti (Zdroj: vlastní zpracování) 
Graf 4: Možnost kariérního růstu (Zdroj: vlastní zpracování) 
 41 
 
vztahy mezi ostatními pracovníky, můžeme považovat za velmi důležitý aspekt,  
který by mohl mít podstatný vliv na motivaci zaměstnance.  
Otázka č. 2: Která ze zaměstnaneckých výhod je pro Vás nejdůležitější? 
 
V této otázce měli respondenti možnost vybrat jednu zaměstnaneckou výhodu, 
kterou osobně považují za prvořadou. Ze sedmi nabízených možností nikdo neuvedl 
pouze dvě, konkrétně služební automobil a notebook (případně tablet). Důvod neoznačení 
ani jedné z těchto odpovědí je, že ani služební automobil, ani notebook zaměstnavatel 
svým zaměstnancům nenabízí. Příspěvek na dopravu jako prvořadou výhodu zvolilo 5 % 
dotázaných, stravenky byly vybrány jako nejdůležitější výhoda 
u 11 % odpovědí, služební telefon pak u 16 %. Nejvíce respondentů však jako 
nejdůležitější zaměstnaneckou výhodu označilo peněžní prémie (42 %) a penzijní 
připojištění (26 %).  
  
Důležitost jednotlivých zaměstnaneckých výhod
služební automobil telefon notebook (případně tablet)
penzijní připojištění peněžní prémie stravenky
příspěvek na dopravu
Graf 6:Důležitost jednotlivých zaměstnaneckých výhod (Zdroj: vlastní zpracování) 
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Otázka č. 3: Je pro vás osobně důležité, aby Vám zaměstnavatel dával prostor pro 
Vaše návrhy, názory, připomínky k práci? 
 
Tato otázka byla zaměřena na to, zda je pro zaměstnance osobně důležité, aby 
měli možnost zasahovat do pracovního procesu, a to například svými návrhy  
na zlepšení, nebo naopak připomínkami ke stávajícím podmínkám. Jak je z grafu patrné, 
nadpoloviční většina – 63 % zaměstnanců odpovědělo, že je tento prostor  
od zaměstnavatele spíše důležitý, rozhodně ano odpovědělo 26 % respondentů. Jako spíše 
nedůležité označilo tuto možnost téměř 11 % zaměstnanců.  
Otázka č. 4:Považujete za důležité, aby zaměstnavatel nabízel možnost využít 
relaxačních zón ve firmě? 
Důležitost nabídky možného využítí 
relaxačních zón ve firmě
rozhodně ano spíše ano spíše ne rozhodně ne
Důležitost prostoru pro návrhy, 
názory, připomínky k práci
rozhodně ano spíše ano spíše ne rozhodně ne
Graf 8: Důležitost nabídky možného využití relaxačních zón ve firmě (Zdroj: vlastní zpracování) 
Graf 7: Důležitost prostoru pro návrhy, názory, připomínky k práci (Zdroj: vlastní zpracování) 
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Z grafu vyplývá, že většina respondentů označila za důležité, aby zaměstnavatel 
nabízel možnost využití relaxačních zón ve firmě. Vzhledem k tomu, že se ve společnosti 
DCom žádná relaxační místnost nenachází, bude na výsledek této otázky brán zřetel a 
v následující části práce bude tato místnost navržena. 
Otázka č. 5: Vyberte z následujících faktorů tři, které jsou pro Vás osobně 
nejdůležitější: 
  
Tato otázka je specifická tím, že v ní měli respondenti vybrat tři faktory 
z celkových sedmi, které považují za prvořadé a jsou pro ně osobně důležité v pracovním 
procesu. Jednou z nabízených možností, byl faktor nazvaný „jiné“, kde respondenti měli 
možnost vyplnit další faktor, který nebyl mezi možnými odpověďmi uveden. Tuto 
možnost však žádný respondent nevyužil. Mezi tři nejdůležitější faktory, které nejvíce 
respondenti uváděli, patří dobrý pracovní kolektiv, peněžní odměny 
a dobré pracovní podmínky. Tyto tři faktory byly zahrnuty téměř u 79 % všech odpovědí. 
Ostatní faktory se v odpovědích respondentů objevovali jen málo, například možnost 
seberealizace uvedlo pouze 8 % všech zaměstnanců.  
  
Tři nejdůležitější faktory pro zaměstnance
peněžní odměna dobrý pracovní kolektiv
dobré pracovní podmínky možnost seberealizace
možnost kariérního růstu benefity (služební auto, telefon, notebook)
jiné
Graf 9: Tři nejdůležitější faktory pro zaměstnance (Zdroj: vlastní zpracování) 
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Otázka č. 6: Ohodnocuje Váš zaměstnavatel nadprůměrný výkon? 
 
 Jak lze z grafu vyčíst, 63 % respondentů odpovědělo, že zaměstnavatel 
ohodnocuje jejich nadprůměrný výkon. Pouze 26 % si myslí opak, a 10 % odpovědělo  
na tuto otázku nevím. V případě, že respondenti odpověděli na tuto otázku kladně, 
požádali jsme je o to, zda by nám mohli říci, jakým způsobem jsou svým 
zaměstnavatelem ohodnoceni.  
 
6.1 Pokud ano, jak Vás ohodnocuje? 
Všichni respondenti se v této otázce shodli na jediné odpovědi. V případě,  
že zaměstnanci podají nadprůměrný výkon, zaměstnavatel je většinou ohodnotí v podobě 
finančních prémií.  
 
  
Ohodnocování nadprůměrného 
výkonu
ano ne nevím
Graf 10: Ohodnocování nadprůměrného výkonu (Zdroj: vlastní zpracování) 
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Otázka č. 7: Uděluje Váš zaměstnavatel sankce za podprůměrný výkon? 
  
Otázka č. 7 byla zaměřena na opačný případ otázky č. 6, a to zda jsou zaměstnanci 
nějakým způsobem sankciováni za to, když podají podprůměrný pracovní výkon. V této 
otázce se objevilo největší množství odpovědi „nevím“ ze všech kladených otázek. 
Odpovědi „nevím“ a „ne“ tvoří dohromady 84 % všech odpovědí,  
což poukazuje na to, že zaměstnavatel využívá spíše pozitivní motivace, nežlimotivace 
negativní. Pouze 16 % respondentů uvedlo, že si myslí, že zaměstnavatel  
při podprůměrném výkonu svých zaměstnanců sahá po určitých opatřeních.  
 
7.1 Pokud ano, jaké sankce? 
 V této otázce všichni respondenti shodně uvedli, že jsou penalizováni a to tím 
způsobem, že jim zaměstnavatel v případě podprůměrného pracovního výkonu odebere 
finanční prémie.  
U předchozích dvou otázek číslo 6 a 7 se nacházely různé odpovědi. Vzhledem 
k tomu, že by měl mít zaměstnanec jasný přehled o tom, zda bude náležitě odměněn  
při vykonání nadprůměrného výkonu či naopak sankciován v případě podprůměrného, 
bylo by vhodné zavést dokument, kde by byly tyto motivační prvky popsány. To jak by 
takový dokument mohl vypadat, bude znázorněno v návrhové části práce. 
  
Sankce za podprůměrný výkon
ano ne nevím
Graf 11: Sankce za podprůměrný výkon (Zdroj: vlastní zpracování) 
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Otázka č. 8: Je pro Vás pochvala od Vašeho zaměstnavatele důležitá? 
  
Jak lze z grafu vyčíst, většina respondentů uvedla odpovědi spíše ano a rozhodně 
ano (84 %), tedy že pochvalu od svého zaměstnavatele považují za důležitou. Pouze 
necelých 16 % respondentů odpovědělo, že pochvalu považují za spíše nedůležitou. Podle 
vyhodnocených odpovědí bylo zjištěno, že je pro většinu zaměstnanců je pochvala 
důležitá. Důležitost pochvaly by zaměstnavatel rozhodně neměl podceňovat. 
 
Otázka č. 9: Jste spokojen/a s náplní Vaší práce? 
  
Ze získaných odpovědí lze usoudit, že většina zaměstnanců je spokojena s náplní 
své práce. Nadpoloviční většina a to 63 % respondentů odpovědělo, že je s náplní spíše 
Důležitost pochvaly od 
zaměstnavatele
rozhodně ano spíše ano spíše ne rozhodně ne
Graf 12: Důležitost pochvaly od zaměstnavatele (Zdroj: vlastní zpracování) 
Spokojenost s náplní práce
rozhodně ano spíše ano spíše ne rozhodně ne
Graf 13: Spokojenost s náplní práce (Zdroj: vlastní zpracování) 
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spokojeno, dalších 26 % zaměstnanců označilo možnost „rozhodně ano“, tedy že jsou 
rozhodně spokojeni s obsahem práce. Zbylých 10 % si napůl rozdělily odpovědi „spíše 
ne“ a „rozhodně ne“. To, zda jsou zaměstnanci s náplní své práce spokojeni, by mohlo 
mít velký vliv na jejich motivaci. Proto by bylo dobré zvážit, zda těm zaměstnancům, 
kteří nejsou spokojeni s náplní práce, nebylo možné navrhnout jinou pracovní pozici 
v rámci firmy.   
 
Otázka č. 10: Jste spokojeni s Vaším finančním ohodnocením? 
  
Adekvátní finanční ohodnocení pracovníka je velmi důležitým faktorem pro jeho 
spokojenost ve firmě. To, zda je zaměstnanec spokojený se svým finančním ohodnocením 
se velmi promítá do jeho celkové spokojenosti s danou pracovní pozicí 
a má to velký vliv na jeho motivaci. U této otázky uvedlo 21 % zaměstnanců, že jsou  
se svým finančním ohodnocením rozhodně spokojeni. Nejvíce respondentů (63 %) 
odpovědělo, že je se svou mzdou spíše spokojeno a zbylých 16 % zaměstnanců  
si naopak myslí, že jsou spíše nedostatečně finančně ohodnoceni.  
  
Spokojenost s finančním 
ohodnocením
rozhodně ano spíše ano spíše ne rozhodně ne
Graf 14: Spokojenost s finančním ohodnocením (Zdroj: vlastní zpracování) 
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Otázka č. 11: Jste spokojen/a s pracovními podmínkami na Vašem pracovišti? 
  
Účelem této otázky bylo zjistit, jak jsou zaměstnanci spokojeni s podmínkami při 
práci na jejich pracovišti. Tato otázka uzavírá okruh tří otázek, které byly zaměřeny  
na celkovou spokojenost zaměstnance na dané pozici. To, zda je zaměstnance spokojen 
s náplní práce, s finančním ohodnocením a s pracovními podmínkami, lze označit jako tři 
hlavní faktory, které mohou mít vliv na celkovou spokojenost s prací a také jeho motivaci. 
Po vyhodnocení odpovědí bylo zjištěno, že celkem 79 % respondentů vybralo možnost 
„rozhodně ano“, dalších 10,5 % zvolilo odpověď „rozhodně ano“ a stejně  
tak zbylých 10,5 % označilo „spíše ne“. Na základě vyhodnocených odpovědí lze tedy 
konstatovat, že většina zaměstnanců společnosti DCom je spokojena s pracovními 
podmínkami. 
  
Spokojenost s pracovními 
podmínkami na pracovišti
rozhodně ano spíše ano spíše ne rozhodně ne
Graf 15: Spokojenost s pracovními podmínkami na pracovišti (Zdroj: vlastní zpracování) 
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Otázka č. 12: Myslíte si, že se Váš zaměstnavatel snaží zlepšovat pracovní 
podmínky? 
 
Ze znázorněného grafu vyplývá, že se většina dotázaných (68 %) shodla na tom,  
že zaměstnavatel se snaží zlepšovat pracovní podmínky. Pouze 11 % respondentů uvedlo, 
že se naopak zaměstnavatel podmínky nesnaží zlepšovat. Zbylých 21 % vybralo možnost 
„nevím“. 
 
Otázka č. 13: Myslíte si, že se zvyšuje Vaše výkonnost při práci v týmu? 
  
Názor na snahu zaměstnavatele 
zlepšovat pracovní podmínky
rozhodně ano spíše ano spíše ne rozhodně ne nevím
Graf 16: Názor na snahu zaměstnavatele zlepšovat pracovní podmínky (Zdroj: vlastní zpracování) 
Zvyšování výkonnosti při práci v 
týmu
rozhodně ano spíše ano spíše ne rozhodně ne
Graf 17: Zvyšování výkonnosti při práci v týmu (Zdroj: vlastní zpracování) 
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Touto otázkou bylo zjišťováno, zda si zaměstnanci myslí, že jejich produktivita 
stoupá při práci v týmu. U této otázky uvedla více než polovina respondentů (68 %), že 
jejich výkon při práci ve více lidech roste. Zbylé odpovědi (32 %) značily opak, tedy že 
výkon se při práci v týmu spíše nezvyšuje. Tato diference odpovědí je zřejmě způsobena 
rozdílnou náplní u různých pracovních pozic, kdy je vzhledem k pracovní činnosti 
vhodnější individuální či naopak skupinový přístup. 
 
Otázka č. 14: Do jaké míry souhlasíte s následujícími výroky: 
14.1 Pokud odvedu svou práci dobře, dostane se mi za ní uznání. 
 
S výrokem, že v případě dobrého odvedení práce se zaměstnanci dostane uznání, 
souhlasilo celkem 79 % respondentů. Naopak 21 % odpovědí značilo nesouhlas s tímto 
výrokem. V návaznosti na vyhodnocenou otázku číslo 8, tedy že pro většinu zaměstnanců 
je pochvala důležitá, je rozhodně dobré, že po odvedení dobrého výkonu se jim dostane 
uznání. 
  
Uznání za dobře vykonanou práci
souhlasím spíše souhlasím
spíše nesouhlasím nesouhlasím
Graf 18: Uznání za dobře vykonanou práci (Zdroj: vlastní zpracování) 
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14.2 Systém odměn je vzhledem k mému pracovnímu výkonu spravedlivý. 
 
S výrokem týkajícím se spravedlivosti systému odměn souhlasilo celkem 84 % 
respondentů. Nesouhlas vyjádřilo pak 16 %. Na základě těchto výsledku můžeme říci,  
že je mzdový systém koncipován odpovídajícím způsobem a není třeba jej nějak výrazně 
měnit. 
14.3 K rozšiřování svých dovedností a schopností mám mnoho možností. 
 
Na tento výrok reagovala drtivá většina respondentů svým souhlasem (95 %). 
Naopak pouhých 5 % uvedlo, že dostatek možností k rozšíření svých dovedností  
a schopností spíše nemají. Na základě uvedených odpovědí můžeme soudit,  
Spravedlivost systému odměn vzhledem 
k jednotlivým výkonům zaměstnanců
souhlasím spíše souhlasím spíše nesouhlasím nesouhlasím
Graf 19: Spravedlivost systému odměn vzhledem k jednotlivým výkonům zaměstnanců (Zdroj: 
vlastní zpracování) 
Dostatek možností k rozšiřování 
dovedností a schopností zaměstnanců
souhlasím spíše souhlasím spíše nesouhlasím nesouhlasím
Graf 20: Dostatek možností k rozšiřování dovedností a schopností zaměstnanců (Zdroj: vlastní zpracování) 
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že zaměstnanci mají dostatečný prostor a možnosti zdokonalit své dovednosti  
a schopnosti, ať už za pomocí školení a kurzů, které zaměstnavatel nabízí nebo v případě 
nových zaměstnanců také prostřednictvím samotné náplně práce. 
Otázka č. 15: Myslíte si, že vás zaměstnavatel dostatečně stimuluje k výkonu Vaší 
práce? 
 
Podle vyhodnocených odpovědí jednotlivých respondentů v uvedeném grafu lze 
vidět, že se zaměstnavatel zapříčiňuje o to, aby své zaměstnance dostatečně stimuloval. 
Celkem 79 % odpovědí představovala odpověď „spíše ano“ a zbylých 21 % respondentů 
označilo „spíše ne“. 
  
Dostatečná stimulace ze strany 
zaměstnavatele k výkonu práce
rozhodně ano spíše ano spíše ne rozhodně ne
Graf 21: Dostatečná stimulace ze strany zaměstnavatel k výkonu práce (Zdroj: vlastní zpracování) 
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Vzhledem k tomu, že se tato práce zabývá tím, zda jsou zaměstnanci společnosti 
DCom dostatečně motivováni, chtěli jsme zjistit, zda motivovanost zaměstnanců lze 
vysvětlit jejich spokojeností. Proto byly vyhodnoceny všechny tři faktory spokojenosti – 
spokojenost s náplní práce, s pracovními podmínkami a finančními ohodnocením. 
Všechny tyto tři faktory byly porovnány s odpověďmi v otázce č. 15, zda se zaměstnanci 
cítí být dostatečně stimulováni k výkonu své práce. Výsledky jsou uvedeny v tabulce. 
Tabulka 7: Souvislost celkové spokojenosti s jednotlivými faktory spokojenosti (Zdroj: vlastní zpracování) 
 Celková spokojenost 
Dostatečná stimulace Spíše ano Spíše ne 
Spíše ano 87,5 % 33,3 % 
Spíše ne 12,5 % 66,7 % 
 
Za tabulky je zřejmé, že celková spokojenost zaměstnanců by mohla vysvětlovat 
jejich motivaci. Téměř 88 % respondentů, kteří uvedli, že jsou spíše spokojeni ve všech 
třech otázkách týkajících se spokojenosti zaměstnanců, zároveň uvedli, že jsou dostatečně 
stimulováni k práci. Pouze necelých 13 % zaměstnanců uvedlo, že se cítí spíše dostatečně 
stimulováni, a zároveň spíše nejsou celkově spokojeni ve své práci. Můžeme tedy říci, že 
celková spokojenost zaměstnanců vysvětluje jejich pocit dostatečné stimulace 
zaměstnavatelem ke své práci.  
Ačkoliv je aktuální situace taková, že se zaměstnanci cítí ve své práci spokojeni, 
je dobré na jejich motivaci neustále pracovat. O potenciálním vylepšení současné situace 
bude pojednávat následující kapitola, která se týká návrhů na zlepšení. 
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3 Vlastní návrhy řešení, přínos návrhů řešení 
 
Na základě vyhodnocení jednotlivých otázek dotazníkového šetření vyšlo najevo, 
že společnost DCom využívá motivační prvky vhodným způsobem a většina zaměstnanců 
je se současným stavem vnějších motivačních prvků spokojena. Díky vyhodnocenému 
dotazníku a doplňujícím rozhovorům, byly definovány silné a slabé stránky současného 
systému vnější motivace. 
Silné stránky současného systému vnější motivace: 
 zaměstnavatel benevolentní ve snaze zlepšovat pracovní podmínky, 
 široká nabídka kurzů a školení, 
 dobře koncipovaný mzdový systém 
 spokojenost zaměstnanců s pracovními podmínkami. 
Slabé stránky současného systému vnější motivace: 
 nedostatečná znalost určitých motivačních prvků, 
 nedostatečné zlepšování vztahů mezi zaměstnanci. 
 
Zmíněné slabiny tvoří prostor pro zlepšení. Aby se tyto slabiny zmírnily, či eliminovaly, 
byla navržena následující opatření: 
1) Zavedení dokumentu „Motivační program a benefity“, 
2) výstavba relaxační místnosti. 
 
3.1 Zavedení dokumentu „Motivační program a benefity“ 
 
V tomto dokumentu by byly zahrnuty veškeré aktivity podniku, které jsou svázané 
s motivací zaměstnanců. Konkrétně by se zde nacházel například mzdový systém, dále 
pak sociální a kulturní péče a také další benefity, které společnost nabízí svým 
zaměstnancům, jako je služební telefon či stravenky. Kromě výše zmíněného  
by zde ale neměl chybět ani systém prémií za nadprůměrný výkon a systém sankcí  
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za podprůměrný výkon. O těchto prémiích a sankcích by zaměstnanci měli vědět,  
aby měli motivaci k vyššímu výkonu a naopak je to odrazovalo od zanedbání své práce. 
3.1.1 Časová náročnost 
 
Zavedení tohoto dokumentu není příliš časově náročné. Tento proces se skládá z 
analýzy konkrétní podoby současné vnější motivace, návrhu dokumentu s ohledem na 
cíle společnosti, schválení tohoto dokumentu a následné integrace do informačního 
systému. Celkově by celý proces mohl zabrat jen jeden pracovní den. 
3.1.2 Ekonomické zhodnocení 
 
Motivační program je dokument, který se týká především interních informací. 
Proto je vhodné, aby na něm pracoval pověřený zaměstnanec společnosti DCom s. r. o. 
Mohlo by se jednat například o zaměstnance ekonomického oddělení, který by za 
zpracování dokumentu dostal finanční prémii 1000 Kč. 
 
3.2 Výstavba relaxační místnosti 
 
Stavba relaxační místnosti vyplývá z výsledků dotazníkového šetření, kdy většina 
zaměstnanců společnosti DCom uvedla přítomnost relaxačních zón v podniku jako 
důležitou. Důsledkem tedy bylo navržení relaxační místnosti, která by mohla být 
realizována v již zmiňované firmě.  
Tento prostor by mohl být využíván také k tomu, že by se zde mohli zaměstnanci 
scházet, a tím vylepšovat vzájemné vztahy. Toto by také mohlo být jedno z velkých 
pozitiv, protože dle dotazníkového šetřené zaměstnanci považují vztahy s ostatními 
pracovníky za velmi důležité.  
Kromě pozitiv, která s sebou tato místnost nese, jsou zde také možná negativa, 
které je dobré si předem uvědomit, aby jim mohlo být preventivně zabráněno. Negativem 
by mohlo být například to, že by zaměstnanci v místnosti trávili více času, než by bylo 
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dobré. Proto by bylo vhodné, aby zaměstnavatel měl možnost pracovníky v této místnosti 
kontrolovat.  
Práce vykonávaná v této firmě je fyzicky náročná, na což byl brán ohled  
při navrhování zařízení do relaxačního prostoru. Jedením z důležitých prvků  
je například masážní křeslo nebo odpočinkový sedací vak.  
Relaxační místnost by byla rozdělena do dvou zón, kdy je jedna určena spíše 
k odpočinku a relaxaci, a druhá k zábavě a odreagování se od práce. Ke konkrétní 
představě byl vytvořen grafický návrh.  
 
Jak lze na grafickém návrhu vidět, dvě zóny jsou odděleny stěnou. V první zóně, 
určené k odreagování, se nachází stolní fotbal, který byl vybrán na základě toho,  
že většinu zaměstnanců tvoří muži. Dále se v místnosti nachází dekorační prvek. V druhé, 
relaxační zóně, se nachází masážní křeslo a sedací vak. Kromě toho je zde i linka se 
Obrázek 5: Grafický návrh místnosti (Zdroj: vlastní zpracování) 
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zabudovanými skříňkami, kde se budou moci zaměstnanci občerstvit. Do této částí byly 
navrženy nástěnné obrazy. 
Pro relaxační místnost je také důležitá volba barvy. Ne všechny barvy evokují 
relaxaci a uvolnění. S tímto ohledem byla zvolena zelená malba dvou stěn, které  
se nachází v relaxační zóně. Zelená barva byla určena z toho důvodu, že představuje 
harmonii, rovnováhu a klid. Pro zbytek místnosti byla vybrána bílá barva. 
Vybavení: 
1) Sedací vak 
Tento prvek byl do relaxační místnosti vybrán proto, že je to velmi pohodlná 
varianta vhodná pro sezení a odpočinek. Výplň sedacího vaku obtéká kolem těla, proto je 
možné uvolnit svalstvo v těle. Materiál tohoto sedacího vaku je ekokůže, čímž je 
jednoduchý na čištění a údržbu. Barva byla zvolena modrá, aby zapadala do celkového 
ladění interiéru. 
 
2) Masážní křeslo 
Dalším relaxačním prvkem, který je vhodný na uvolnění těla po náročné fyzické 
práci, je masážní křeslo. Vybrané masážní křeslo má pět programů, dva stupně intenzity 
masáže, a masíruje oblast beder a stehenní oblast. Materiál křesla je ekokůže, barva byla 
vybrána modrá, ze stejných důvodů jako u sedacího vaku.  
Obrázek 6: Sedací vak (Zdroj: bag4u.cz, 2016) 
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3) Kuchyňská sestava 
K relaxaci je také dobré zahrnout malé občerstvení. Tato kuchyňská sestava se 
skládá z několika skříněk, do kterých by si zaměstnanci mohli ukládat své vlastní nádobí, 
ale také potraviny nenáročné na skladování (čaj, sušenky apod.). Na přiloženém vizuálu 
je zobrazen i sporák a dřez, což v kuchyňské sestavě není zahrnuto. Místo sporáku se 
nachází automat na vodu. 
 
 
 
Obrázek 7: Masážní křeslo (Zdroj: vybersito.cz, 2016) 
Obrázek 8: Kuchyňská sestava (Zdroj: sconto.cz, 2016) 
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4) Automat na vodu 
Do občerstvení je také vhodné zakomponovat zajištění pitného režimu pro 
zaměstnance. Tento automat na vodu využívá zásobníku vody na 18,9 litru. Vodu je 
možné z tohoto automatu podávat chlazenou, což je velmi dobré v horkých letních dnech. 
Naopak v zimě je možné podávat z aquamatu ohřátou vodu, a to až na 95 stupňů, což je 
možné využít k přípravě teplých nápojů.  
 
5) Dekorace 
Prostor je také vhodné doplnit několika dekoracemi. Do tohoto interiéru by bylo dobré 
zakomponovat například několik obrazů a rostlin. Rostliny by neměly být náročné na 
světlo a neměly by vyžadovat žádné složité podmínky na údržbu. Do celkové ceny 
dekorací je v ekonomickém zhodnocení zahrnut i rozpočet na osvětlení. 
  
Obrázek 9: Automat na vodu (Zdroj: vodamarket.cz, 2016) 
 60 
 
6) Stolní fotbal 
Jak již bylo zmíněno výše, stolní fotbal byl zvolen do zábavní části z toho důvodu, že 
většina zaměstnanců jsou muži. Stolní fotbal je velmi oblíbená oddechová hra, která je 
nenáročná. U této hry se mohou zabavit až 4 hráči a díky tomu se může posilovat týmový 
duch. 
 
3.2.1 Časová náročnost 
 
Vybudování relaxační místnosti je rozděleno do dvou částí. V první části  
je nutné postavit a vymalovat sádrokartonové stěny. V druhé je třeba umístit vybavení 
místnosti, včetně montáže linky a dveří. 
Každá z částí vyžaduje jeden den, s tím že je nutné zařízení ještě objednat. 
Rekonstrukci je nutno naplánovat předem. Dle tohoto plánu se odvíjí objednání, které  
je nutné uskutečnit s dostatečnou časovou rezervou, aby se tak zabránilo delší časové 
prodlevě v případě zpoždění či jakýchkoliv jiných problému s dodáním. 
U výstavby stěn se počítá i s technologickým časem, kterým je v tomto případě 
schnutí malby, to by probíhalo přes noc. 
3.2.2 Ekonomické zhodnocení 
 
Při nacenění jednotlivých položek došlo ke kalkulaci celkové částky 63 385 Kč 
(viz tabulka č. 8). Veškeré cenové údaje jsou čerpány z webových stránek, na nichž bylo 
Obrázek 10: Stolní fotbal (Zdroj: kokiskashop.cz, 2016) 
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vybavení vybráno. Cena stavby stěn a jejich následného vymalování byla zjištěna na 
základě emailové komunikace se společností Rakweiss paint s. r. o. (Rak, 2016). 
Tabulka 8: Kalkulace celkové ceny relaxační místnosti (Zdroj: vlastní zpracování) 
Položka Cena (Kč) 
Výstavba a výmalba 
místnosti 
37 250 
Sedací vak 2 690 
Masážní křeslo 4 599 
Kuchyňský sestava 5 599 
Automat na vodu 3 387 
Stolní fotbal 8 360 
Dekorace 1 500 
Celkem 63 385 
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Závěr 
 
Předmětem této diplomové práce byla analýza současné motivace a stimulace 
zaměstnanců ve společnosti DCom. Tato analýza byla východiskem pro následný návrh 
na zlepšení aktuálního stavu motivačních/stimulačních prvků. 
Práce je rozložena do tří částí. V první části je popsána teorie, která se týká jak 
obecné motivace, tak motivace související s pracovním výkonem. Dále je zde například 
popsán motivační program a chybné přístupy k motivaci. Teoretická část je zakončena 
vysvětlením vnější motivace neboli stimulace. 
Druhá, analytická část je zaměřena na společnost DCom s. r. o. Nejdříve jsou 
uvedeny základní údaje o společnosti, dále jsou popsány jednotlivé charakteristiky 
zaměstnanců (rozložení dle pohlaví, věku, délky pracovního poměru či vzdělání). Poté 
jsou uvedeny výsledky dotazníkového šetření, spolu s grafickým a slovním 
vyhodnocením. Dotazníkové šetření se týkalo především motivace zaměstnanců a 
spokojenosti zaměstnanců s vnější motivací. 
Poslední část se zabývá návrhy na zlepšení současného stavu motivačních prvků, 
které se opírají o výsledky dotazníkového šetření. Mezi návrhy bylo zařazeno 
vypracování dokumentu „Motivační program“ a vybudování relaxační místnosti. 
Implementace těchto návrhů může být pro společnost přínosem. Motivační program by 
zvýšil povědomí zaměstnanců o způsobech stimulace, a také by měli možnost 
odreagování, relaxace a posílení vzájemných vztahů v relaxační místnosti. 
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Přílohy 
 
Příloha č. 1: Dotazníkové šetření 
 
Vážená paní, vážený pane, obracím se na Vás se žádostí o spolupráci při vyplnění dotazníku 
k mé diplomové práci. Jsem studentem pátého ročníku fakulty podnikatelské VUT Brno. 
Výsledky budou využity pouze pro potřebu mé diplomové práce a souhrnnou zpětnou vazbu 
pro vedení Vaší firmy, která má zájem o zlepšování pracovních podmínek zaměstnanců. 
Šetření je přísně anonymní a získané údaje nemohou být spojovány s Vaší osobou. Proto 
prosím o pečlivé zodpovězení všech otázek dotazníku.  
Děkuji za vstřícnost a spolupráci,  
Bc. Jakub Šmerek.  
 
1. Jak důležité jsou pro Vás: 
 
1.1 možnost stravování ve firmě  
□ velmi důležité    
□ spíše důležité     
□ spíše nedůležité   
□ nedůležité   
 
1.2 zaměstnanecké výhody  
□ velmi důležité    
□ spíše důležité     
□ spíše nedůležité   
□ nedůležité   
 
1.3 možnost kariérního růstu  
□ velmi důležité    
□ spíše důležité     
□ spíše nedůležité   
□ nedůležité  
 
1.4 vztahy s ostatními na pracovišti 
□ velmi důležité    
□ spíše důležité     
□ spíše nedůležité   
□ nedůležité 
 II 
 
2. Která ze zaměstnaneckých výhod je pro Vás nejdůležitější? 
□ služební automobil 
□ telefon 
□ notebook, případně tablet 
□ penzijní připojištění 
□ peněžní prémie  
□ stravenky 
□ příspěvek na dopravu 
 
3. Je pro vás osobně důležité, aby Vám zaměstnavatel dával prostor pro Vaše návrhy, 
názory, připomínky k práci?  
□ rozhodně ano □ spíše ano □ spíše ne □ rozhodně ne 
 
4. Považujete za důležité, aby zaměstnavatel nabízel možnost využít relaxačních zón ve 
firmě? 
□ rozhodně ano □ spíše ano □ spíše ne □ rozhodně ne 
5. Vyberte z následujících faktorů tři, které jsou pro Vás osobně nejdůležitější: 
1. peněžní odměna 
2. dobrý pracovní kolektiv 
3. dobré pracovní podmínky 
4. možnost seberealizace 
5. možnost kariérního růstu 
6. benefity (služební auto, telefon, notebook) 
7. jiné:………………………………………… 
 
6. Ohodnocuje Váš zaměstnavatel nadprůměrný výkon? 
□ ano □ ne □ nevím 
6.1 Pokud ano, jak Vás ohodnocuje? 
.......................................................... 
7. Uděluje Váš zaměstnavatel sankce za podprůměrný výkon? 
□ ano □ ne □ nevím 
7.1 Pokud ano, jaké sankce? 
.......................................................... 
8. Je pro Vás pochvala od Vašeho zaměstnavatele důležitá?  
□ rozhodně ano □ spíše ano □ spíše ne □ rozhodně ne 
9. Jste spokojen/a s náplní Vaší práce? 
□ rozhodně ano □ spíše ano □ spíše ne □ rozhodně ne 
 
 III 
 
10. Jste spokojeni s Vaším finančním ohodnocením? 
□ rozhodně ano □ spíše ano □  spíše ne □  rozhodně ne 
 
11. Jste spokojen/a s pracovními podmínkami na Vašem pracovišti? 
□ rozhodně ano □ spíše ano □ spíše ne □ rozhodně ne 
12. Myslíte si, že se Váš zaměstnavatel snaží zlepšovat pracovní podmínky? 
□ ano □ spíše ano □ spíše ne □ ne □ nevím 
13. Myslíte si, že se zvyšuje Vaše výkonnost při práci v týmu? 
□ rozhodně ano □ spíše ano □ spíše ne □ rozhodně ne 
14. Do jaké míry souhlasíte s následujícími výroky? 
 
14.1 Pokud odvedu svou práci dobře, dostane se mi za ni uznání. 
□ souhlasím □ spíše souhlasím □ spíše nesouhlasím  □ nesouhlasím 
14.2 Systém odměn je vzhledem k mému pracovnímu výkonu spravedlivý.  
□ souhlasím □ spíše souhlasím □ spíše nesouhlasím  □ nesouhlasím 
14.2 K rozšiřování svých dovedností a schopností mám mnoho možností. 
□ souhlasím □ spíše souhlasím □ spíše nesouhlasím  □ nesouhlasím 
 
15. Myslíte si, že vás zaměstnavatel dostatečně stimuluje k výkonu Vaší práce? 
□ rozhodně ano □ spíše ano □ spíše ne □ rozhodně ne 
Pro statistické zpracování údajů prosím uveďte: 
 Jste: □ muž □ žena 
 Kolik je Vám let? ……… 
 Jak dlouho pracujete na své aktuální pozici? ............... 
 Jaké je Vaše nejvyšší dosažené vzdělání: 
□ základní  
□ vyučen, středoškolské bez maturity
  
□středoškolské s maturitou 
□vysokoškolské 
 
